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La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la 
satisfacción laboral y la productividad de los colaboradores de la Municipalidad 
Distrital de Nanchoc, siendo la metodología utilizada de un enfoque cuantitativo y 
tipo correlacional; empleando un diseño no experimental, correlacional, de corte 
transversal, recolectando información mediante el uso de la técnica del censo y 
como instrumentos dos cuestionarios uno por cada variable, los mismos que fueron 
validados por tres expertos y establecida su confiabilidad vía el  alfa de Cronbach 
(0,795 y 0,757) en una prueba piloto. Los resultados obtenidos de los 30 
trabajadores revelaron que el 40% de ellos presentan una satisfacción inadecuada, 
mientras que el 30% manifiestan que es regular y el 30% restante indicaron que es 
adecuado; sobre las dimensiones  encontramos que tanto la dimensión condiciones 
para trabajar y políticas administrativas en ambas el 37% indica que es inadecuado; 
así mismo, el 43% de los colaboradores manifestaron poseer una productividad 
baja, el 30% lo calificaron como ideal y el 27% restante como regular. Finalmente, 
con el 95% de confianza se determinó la relación de las variables, donde el valor 
del coeficiente de spearman fue de 0.855; indicando una relación directa e intensa 
entre las variables. 











The objective of this research was to determine the relationship between job 
satisfaction and productivity of employees of the District Municipality of Nanchoc, 
being the methodology used that of a quantitative approach and correlational type; 
using a non-experimental, correlational, cross-sectional design, collecting 
information through the use of the census technique and two questionnaires as 
instruments, one for each variable, which were validated by three experts and their 
reliability established via Cronbach's alpha ( 0.795 and 0.757) in a pilot test. The 
results obtained from the 30 workers revealed that 40% of them show inadequate 
satisfaction, while 30% state that it is regular and the remaining 30% indicated that 
it is adequate; Regarding the dimensions, we found that both the dimension 
conditions for work and administrative policies in both, 37% indicate that it is 
inadequate; Likewise, 43% of employees stated that they had low productivity, 30% 
rated it as ideal and the remaining 27% as fair. Finally, with 95% confidence, the 
relationship of the variables was determined, where the value of the spearman 
coefficient was 0.855; indicating a direct and intense relationship between the 
variables.   














La productividad en el escenario internacional de acuerdo al estudio 
realizado por el Banco de América tomando en cuenta la competitividad alcanzada 
por las  empresas de diferentes países en el mundo sean estas de carácter público 
o privado logró determinar los cuatro países con mayor productividad : Suecia, 
Suiza, Finlandia, Dinamarca, países que mediante sus ministerios o instituciones 
participativas desarrollan acciones de alto impacto social, las cuales los convierten 
en integrantes activos del pequeño grupo de empresas que llevan a cabo servicios 
dirigidas a la población, demostrando así su responsabilidad social corporativa. 
(Banco de Desarrollo de America Latina, 2017)  
Así mismo (Oxford Economics, 2016) en su estudio el cual determinó que el 
76% de los colaboradores que fueron parte de esta investigación no están 
conformes en sus centros de labores, esto debido a que presentaron problemas en 
diferentes aspecto como horarios , salarios, los planes de jubilación y 
principalmente una precaria administración que poseía la organización; por otro 
lado la Universidad de Warwick, en Inglaterra, investigaron la conducta de 700 
participantes para investigar la correlación que existe entre la satisfacción que un 
individuo percibe en su centro de labores y sus efectos; llegando a la siguiente 
conclusión: si un trabajador está satisfecho se desempeña mejor (Oswald et al, 
2016). Es por ello que es necesario conseguir que los individuos se identifiquen y 
se desenvuelvan como miembros de la entidad, participen proactivamente en el 
proceso de mejora constante individual y organizacional y así sean los actores del 
cambio y crecimiento. (Miranda Hoyes, 2016) 
En tal sentido (Lliakopoulou & Sinek, 2017) establece que «Los clientes 
nunca llegarán a apreciar una empresa hasta que sus empleados la quieran 
primero». Un trabajador satisfecho rendirá el doble, se sentirá más motivado, 
comprometido y será más productivo. (Joaquim, 2017). Teniendo en cuenta que no 
solo los estímulos y recompensas laborales, sino también criterios que menciona 
otra investigación, esta vez de la consultora ( Hult International Business, 2017) 
como el desarrollo, los reconocimientos y recompensas no financieras por los 




Asimismo, la satisfacción laboral decrece conforme las condiciones laborales no 
son las idóneas, no presentan opciones de promoción, o cuando los requerimientos 
para conservar la productividad son excesivamente altas. (Pilipiec et al, 2020), A su 
vez (Vega, 2018); menciona que una de las empresas más grande de tecnología 
Google ha estado trabajando hace algún tiempo como mejorar la satisfacción 
laboral en su empresa y ha conseguido incrementar su nivel de satisfacción de sus 
colaboradores en 37% logrando ser el lugar para trabajar en el 2015 
(Greatplacetowork, 2021);con lo que hacer felices a los trabajadores sale a cuenta 
como lo afirma uno de los importantes estudiosos de la universidad de Warwick  
Andrew Oswald. (Oswald et al, 2016)  
En el Perú, (Spector, 2010) en el estudio realizado se indica que el 45% de 
los colaboradores no son felices en sus centros de labores, y el 25% de ellos afirma 
que esto se debe al ambiente laboral, ya que sus opiniones son poco apreciadas. 
Asimismo, empresas sobre todo privadas donde las horas laborales es de 8 horas 
diaria teniendo un salario cincuenta a cien soles diarios donde los recursos 
económicos no abastecen para cubrir sus necesidades. Según la investigación 
realizada por la Universidad Pacifico en el 2018 (Alvarado et al., 2017). 
Considerando que (Holguin Morales & Contreras Camarena, 2020) Define la 
satisfacción de los colaboradores como aquello que las personas sienten sobre su 
trabajo y sus diferentes aspectos; por otro lado teniendo en consideración que la 
oficina de recursos humanos es la que ve directamente estos aspectos sobre el 
personal pero aparte de ello realiza muchas otras actividades como la planificación 
y la emisión de las planillas de la empresa, esto hace que el monitoreo y supervisión 
del personal sea negativo, teniendo como resultado un descenso en la satisfacción 
laboral y una baja productividad. (Yeren Gomez, 2016) 
En la Municipalidad Distrital de Nanchoc se observa una satisfacción laboral 
deficiente debido a la demora y baja remuneración que percibe los trabajadores 
que no permitiendo cubrir de manera eficiente sus gastos como los son 
alimentación, educación, salud; así mismo se ha prestado atención a las diferentes 
dificultades existentes al desarrollar sus actividades, como la falta de equipos 
actualizado y elementos de bioseguridad como son las mascarillas y protectores 
faciales que ellos mismos tienen que adquirir en salva guarda de su salud, a pesar 




laboral (MTPE, 2017) ante la falta de opciones laborales es que los trabajadores 
permanecen y aceptan las condiciones laborales y salariales; al mismo tiempo la 
productividad del trabajador ha disminuido lo cual se hace notar en las demoras en 
los tramites, constantes equivocaciones que acarrean retrasos en la elaboración de 
proyectos y su respectivos avances. Por lo expuesto se deseó conocer ¿Cuál es la 
relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital Nanchoc, San Miguel, Cajamarca, 2021?  
La investigación se justifica teóricamente por qué se hace uso de teorías que 
me brindan aportes actualizados de  las variables de estudio, los cuales pueden ser 
utilizados en otras investigaciones similares así mismo también presenta 
justificación metodológica, debido a que se generó dos instrumentos, los mismos 
que fueron resultado de análisis teóricos y validados por expertos para maximizar 
la fiabilidad de los datos recolectados, dichos instrumentos permitirán conocer 
información renovada, relevante y precisa sobre las variables, finalmente también 
presenta una justificación práctica debido a que permitirá generar planes, 
capacitaciones en la municipalidad distrital de Nanchoc, basados en las variables 
de estudio. 
Por lo que el objetivo principal fue Determinar la relación entre la satisfacción 
laboral y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 
Nanchoc, San Miguel, Cajamarca, 2021; y como objetivos específicos: (a) 
Determinar la satisfacción laboral de los colaboradores de la Municipalidad distrital 
de Nanchoc, San Miguel, Cajamarca, 2021.(b) Determinar la productividad laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Nanchoc, San Miguel, 
Cajamarca, 2021,(c) Analizar la relación entre satisfacción laboral y la productividad 
en los trabajadores de la Municipalidad distrital de Nanchoc, San Miguel, 
Cajamarca, 2021. Planteando como hipótesis: Existe relación entre la satisfacción 
laboral y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 






II. MARCO TEÓRICO 
En Managua, Nicaragua (Beteta, 2018) el estudio fue descriptivo y con 
enfoque mixto, la técnica utilizada para recolectar datos fue indagaciones, 
reuniones, además de una observación directa. La población se conformó de 147 
colaboradores de la cual se obtuvo una muestra de cincuenta y dos. Los 
trabajadores que se encuestó para este estudio llevan laborando entre diez a 
cuarenta años, el 77% del personal indico que su satisfacción está relacionada con 
sus cargos, el 99% de ellos manifestaron que tienen la posibilidad de mejorar de 
manera profesional. El nivel de motivación encontrado es medio, las premios 
económicos y no económicos recaen en la satisfacción laboral y motivación. como 
conclusión, se indicó que los individuos consultados califican el grado de motivación 
como mediano. Así mismo, el 75% de los participantes aseveran mostrarse auto 
realizados y satisfechos con sus empleos. 
En México, (González, 2018) se realizó una investigación descriptiva, 
analizaron la satisfacción laboral y su impacto en la productividad laboral, y 
establecieron que están muy relacionadas las variables, el 53 % alcanzo un nivel 
medio de satisfacción laboral, el 42 % están en un nivel bajo y el 6 % en un nivel 
alto, por lo que se puede comprobar que la satisfacción laboral está relacionada 
con la productividad laboral. A un grado de inferencia, p = 0.000, donde (p <0.05), 
y el coeficiente de correlación es 0.992 
En Ecuador (Montoya et al, 2017). Determinó que el clima laboral idóneo al 
interior de la entidad es importante para lograr los objetivos y permite que las 
peticiones y las necesidades de los clientes tanto externos e internos se puedan 
cumplir. Así mismo menciono que los aspectos importantes del clima laboral son: 
las relaciones de trabajo entre el colaborador y su empleador, el dialogo y el control 
de la información en la empresa, las políticas empresariales, Por ello el área de 
personal tiene como función principal el aplicar estrategias para conservar un clima 
laboral apropiado y de esta manera minimizar al máximo las falencias que afectan 
la productividad. Debido a que la satisfacción laboral de los colaboradores que 
recién empiezan una carrera tiene un efecto muy valioso en el comportamiento 




2018) Mientras tanto (Cruz,P.F., 2017) indica que su objetivo fue estudiar la 
satisfacción laboral y su incidencia en la productividad, estableciendo que la 
satisfacción laboral es el primordial elemento para que se genere un buen ambiente 
laboral y una productividad eficiente. 
En Huehuetenango, Guatemala (Calderon Cobon, 2016) en su estudio se 
planteó como finalidad comprobar el grado de satisfacción laboral que presentan 
los empleados, el estudio de tipo descriptivo, la cual estaba conformada por 
cuarenta servidores como muestra. estableció que: a través del cuestionario de 
satisfacción laboral, los encuestados manifiestan estar satisfechos con su trabajo, 
debido a que un 40% indico estar satisfechos totalmente en su centro de labores y 
un 60% manifestó estar satisfechos con su empleo, para ello intervienen  tres  
factores  lo cual generan  una  alta satisfacción  laboral , en donde  el 43%  
manifiesta que se debe a la identificación con la empresa, el 37% menciona que se 
debe al desarrollo  laboral  y  el  reconocimiento  laboral  con un  20 % de 
satisfacción. 
En Perú (Concepcion Godoy, 2017), el propósito de su investigación fue 
establecer la correlación de la gestión directiva y la satisfacción laboral de los 
maestros en la I.E. Jorge Chávez Dartner. para lo cual se realizó un estudio 
descriptivo- correlacional para lo cual se utilizó 2 cuestionarios de cuarenta y dos 
preguntas para estudiar la gestión directiva y treinta preguntas para la satisfacción 
laboral en la I.E. Jorge Chávez Dartner. Mediante la correlación de Spearman, los 
resultados indican la presencia de una moderada relación entre la gestión directiva 
y la satisfacción laboral de los docentes (Rho = 0,667; t = 4,476; p-valor = 0.023 < 
0.05).  
En Lima  (Yeren Gomez, 2016), busco establecer la relación entre la 
satisfacción de los trabajadores y su producción en Klaus S.A. Para ello empleó un 
cuestionario a cuarenta trabajadores, estableciendo la conclusión que el 47% 
presento un nivel medio de satisfacción laboral, un alto nivel del 23% y un bajo nivel 
del 30%. Asimismo, en la productividad, se obtuvo un nivel alto por parte del 20% 




mismo, se concluye la presencia de una relación positiva y moderada entre las 
variables. 
En Huancavelica (Deza Matias, 2017) indico en su estudio de “Satisfacción 
laboral y su relación con la productividad de los piscicultores de la comunidad de 
Pacocoha; pudo concluir que el nivel de satisfacción con un 55% es bajo, esto es 
producido porque las condiciones laborales de los colaboradores son precarias, 
asimismo un 45% presenta una satisfacción media. Por lo tanto, se logró establecer 
que, la existencia de una directa relación de la satisfacción laboral y la productividad 
de los piscicultores, con un coeficiente de Pearson de r= 0,671 y P valor de 0,001. 
Por otro lado, la relación es directa y de intensidad media entre la satisfacción 
laboral y la eficiencia en los piscicultores con un coeficiente de Pearson de 0,541 y 
una significancia de 0,015. Asimismo, presenta una relación directa y de intensidad 
media entre satisfacción laboral y eficacia de los piscicultores con un coeficiente de 
Pearson de 0,495 y un P valor de 0,027. Finalmente, presenta una relación directa 
y de mediana intensidad entre la satisfacción laboral y la efectividad en los 
piscicultores con una correlación de 0,489 y un P valor de 0.029 
(Damian Martinez, 2016), desarrollo una investigación descriptiva con la 
meta de medir la satisfacción laboral de los colaboradores de Electro Oriente, sede 
Iquitos para lo cual tuvo una muestra de 162 empleados; en el cual determinó que 
el salario es importante para la satisfacción laboral de los colaboradores, estableció 
que el grado de satisfacción laboral es “Medio” en un 58.64%. Por lo que propone 
que al trabajador se le debe evaluar constantemente, para hallar los puntos débiles 
y fuertes, y que lleven a implementar políticas tendientes a mejorarla, procurando 
la mayor eficiencia en el desarrollo de su trabajo.  
(Martinez Peralta, 2020), en su investigación realizada cuya finalidad fue 
establecer la relación de las variabIes de satisfacción Iaboral y la productividad con 
una población conformada por 81 personas pudo determinar que solo un 9% de los 
participantes se encuentra a veces satisfechos laboralmente y que 54% casi 
siempre y un 37% siempre, así mismo la variable productividad el 21% casi siempre 




tal motivo se establece que presenta relación significativa de grado alto entre 
satisfacción laboral y productividad de los colaboradores (p<0.05, rho=0.750). 
Como parte del presente estudio se hizo la revisión de las presentes teorías, 
aspectos legales e internacionales. Para lo cual tomando como referencia lo 
mencionado por el titular del ente planificador CEPLAN sobre la necesidad de poder 
alinear los planes y políticas de estado de manera continua a los ODS de la agenda 
2030, la presente investigación se alinea a lo indicado en el objetivo 8 de la ODS : 
Trabajo Decente y Crecimiento Económico donde indica que un crecimiento 
sostenido podrá generar empleos para todos a pesar de las actuales condiciones 
de pandemia que alterado millones de vidas, al día de hoy, las muchas variaciones 
económicas y laborales desde cómo se desempeña las labores hasta las 
características del mismo generan en el trabajador aspectos de insatisfacción que 
causan una disminución  en la producción del trabajador. (ONU, 2020) 
Asimismo, la Ley Servir  (Ley N° 30057, 2014), sistema exclusivo para los 
empleados que laboran en entidades públicas, la cual promueve motivar, satisfacer 
y elevar la competitividad en el sector público a través de compensaciones; también 
plantea estrategias de formación para elevar las habilidades y capacidades de los 
colaboradores públicos y con ello aumentar la satisfacción en el logro de metas 
institucionales 
(Alles, 2016) considera que la satisfacción laboral sirve de medio hacia el 
éxito, está vinculado al grado óptimo de la manera como las metas se alcanzan, 
también como se consolidan los subsistemas varios que son parte de la empresa, 
que están alineados a las idoneidades que encaminan al triunfo, es así que la 
Satisfacción hace referencia a aquellas destrezas y habilidades que una persona 
tiene, con la mira en el objetivo a alcanzar y así llega a un horizonte que se 
caracteriza por niveles de productividad máximo, de los cuales sacan provecho 
tanto la persona como la entidad, pues actúan en sinergia hacia los mismos 
objetivos, en consecuencia el trabajador tiene que plasmar ello el campo laboral y 
establecerse en un marco competitivo. 
(Locke, 1976). Define la satisfacción laboral como “un estado emocional 




sujeto". De acuerdo con lo expresado. La satisfacción en el trabajo se genera de la 
presencia de una relación entre los valores y las necesidades de cada individuo, 
así como los valores que pueden ser logrados a través a la realización de alguna 
tarea. (Locke, 1976) identificó las siguiente dimensiones, a saber: a) las condiciones 
para trabajar como son los elogios o críticas al trabajo realizado, así mismo, como 
por ejemplo el horario, la distribución de los ambientes de trabajo; b) políticas 
administrativas se consideran los aspectos cuantitativos del salario percibido, y la 
forma cómo es utilizado por los empleados, integrando la atracción, las ocasiones 
de crecimiento profesional , las vacaciones, los beneficios laborales , como las 
pensiones, salud y otros; c) Relaciones laborales; La comunicación con tus 
superiores o compañeros de trabajo, que incluye las capacidades técnicas y 
administrativas, el estilo de liderazgo como, cualidad de nivel de relación 
interpersonal. 
La teoría del ajuste al trabajo, esta teoría inicia en los años sesenta, en un 
programa de investigación costeado y se basa en los técnicas de la psicología 
centrada en la relación entre el ambiente y el individuo, en donde nos menciona 
que cuando los requerimientos del colaborador son considerados en su mayoría 
por el empleador , se considera un empleado satisfecho, si el servidor cubre el perfil 
de las habilidades de la entidad es considerado como un trabajador satisfactorio. 
(Yeli, 2016) 
La teoría de la equidad de Adams la misma indica que las personas no solo 
analizan sus recompensas y el producto de su trabajo con los colegas, sino que 
también consideran si son equitativas, de manera que pueden reaccionar ante 
cualquier injusticia. De hecho, cuando existe una inequidad, se busca la igualdad. 
Si se recibe lo mismo, existe una satisfacción y motivación para proseguir adelante; 
de lo contrario, surge la inseguridad, aunque en ocasiones motiva el interés para 
conseguir lo mismo que los demás. En esta teoría predomina los factores que debe 
considerar todo trabajador como lo es los insumos, los resultados, la persona 
comparable y la equidad – desigualdad. Siendo prioritario instituir ciertas 
estrategias que permitan a los colaboradores sentirse apreciados de acuerdo a los 
insumos que se les pueda entregar de acuerdo a la labor que realiza; en 




alguna motivación; siendo el mismo el que efectúa la comparación con otras 
personas que se desempeñan en las mismas funciones ya sea en la misma 
empresa o institución y establece la igualdad o desigualdad (Veytia Bucheli at al, 
2019) 
Halloran y Benton (1987), citado por (Guillermo Herrera, 2018) Estudiaron la 
relación positiva entre la variable satisfacción laboral y sus posibles determinantes 
género, edad, tiempo de experiencia en la empresa, nivel que un individuo posee 
en organización y de ocupación. Las variables que principalmente determinan el 
valor de la satisfacción laboral son: Edad; cuando una persona inicia sus 
actividades en la empresa, en tanto que la organización exija bajos estándares, se 
percibe un desempeño bueno y origina que el nivel de satisfacción sea alto. 
Mientras que la edad avanza, las labores son de rutina y se exige mucho más, de 
manera que el desempeño cae o se percibe que cae y por ende el grado de 
satisfacción. Desde los treinta años, la persona posee la opción de desarrollar 
actividades más exigentes, llegar a niveles mayores de desempeño y un mejor nivel 
de satisfacción laboral. Al llegar a sesenta años, el individuo atraviesa 
decrecimiento de capacidades y un panorama menor en actividad, que conlleva a 
un esfuerzo más reducido durante la ejecución de las actividades laborales. 
Entonces el desempeño decrece y por tanto baja la satisfacción. Asimismo, la 
satisfacción laboral en este momento es de los temas más importantes en las 
investigaciones sobre el trabajo y de las organizaciones, y cuyos enfoques 
consisten en una serie de aspectos psicológicos que un trabajador presenta 
respecto a su trabajo. (Montoya et al, 2017) La satisfacción laboral es primordial 
para la Gestión de Recursos Humanos en un panorama de calidad total (Marin 
Samanez et al., 2017),  
(Herzberg, 1959) formuló la llamada teoría bifactorial la que explica el 
comportamiento frente a situaciones de trabajo. La satisfacción es básicamente el 
impacto de los elementos de motivación. Los elementos ayudaran al incremento de 
la satisfacción de las personas, pero tienen un impacto mínimo sobre la 
insatisfacción, la insatisfacción es esencialmente es generado por los componentes 
de higiene. De ser mal usados estos factores, generan malestar, pero su presencia 




son dos, a) Higiénicos o extrínsecos que vienen hacer las circunstancias que 
rodean a la persona al desempeñarse laboralmente y dentro de las cuales podemos 
encontrar las aspectos físico y ambientales del centro de laborales, remuneración, 
beneficios laborales, políticas internas, monitoreos, comunicación interna, normas, 
y oportunidad de crecimiento profesional, así mismo estas comprenden los factores 
que las entidades han hecho uso siempre para incrementar la motivación de los 
colaboradores, pero lamentablemente los factores extrínsecos disponen de una 
limitada capacidad para intervenir en la satisfacción y comportamiento del servidor, 
y por tanto se puede aseverar que si los factores anteriormente mencionados son 
adecuados, intervendrá positivamente en la disminución de la insatisfacción de 
manera sustancia y duradera) Factores motivacionales o extrínsecos. Estos están 
ligados con las funciones a realizar, las tareas y las funciones que conlleva el cargo 
en sí como por ejemplo la realización, reconocimiento profesional, lo cual genera 
un resultado de satisfacción constante e incremento favorable de la productividad 
a un grado superior, es decir a un grado muy por encima de los estándares que 
usualmente se encuentran las empresas. Si los factores indicados se encuentran 
en un nivel ideal, elevan la satisfacción generando un incremento en la 
productividad, estos factores con denominados como factores de satisfacción. Es 
por ello que (Chiang Vega, 2018) mencionó que la satisfacción en el trabajo es 
importante para cualquier profesional no solo como un referente de bienestar si no 
como un generador de productividad   
La productividad es de clase sistémica, es decir, no está determinada por un 
único factor, ya que son muchas las circunstancias que pueden influir para valorar 
la productividad de una compañía, se pueden localizar factores internos; sobre los 
cuales las entidades tiene cierto manejo y factores externos que no pueden ser 
manejado por la compañía no obstante que de igual manera determinan su 
productividad, entre los factores más importantes se destaca es el humano 
(Fontalvo et al, 2017) por otro lado la (Organización Internacional del Trabajo, 2016) 
menciona que la productividad es una de las investigaciones que más son 
realizadas por las empresas y diferentes organizaciones que buscan incrementar 




enmarcan en lucha diaria para competir por ingresar y permanecer en un escenario 
económico más competitivo, duro y complejo. 
El bienestar de los servidores y la productividad empresarial son temas muy 
interesantes para la comunidad científica y en la vida diaria de una organización. 
La equidad institucional es uno de los factores que contribuyen al logro de estos 
resultados. (Vasquez, 2020) Así mismo para incrementar la productividad de 
cualquier equipo de trabajo debemos tener en cuenta lo siguiente. La planificación. 
Hoy en día, las compañías buscan un empleado independiente y con capacidad de 
planificar su horario y la priorizar sus tareas. Ser organizado, tener la capacidad de 
elaborar listas de labores y cumplirlas, anticipar las posibles demoras en las fechas 
de entrega y ser participe en la programación de los proyectos es una característica 
que reclutadores de profesionales buscan. (StudyMoose, 2016) asimismo, Tom 
Peters fruto de su análisis manifiesta que "Una buena empresa tiene una filosofía 
profunda: respetar al individuo. Hacer que las personas sean exitosas. Hacer que 
se destaquen. Tratarlas como adultos". (Zamorano, 2018) 
La productividad es el nivel de análisis más elevado en el comportamiento 
organizacional, por lo tanto, una empresa es productiva si logra sus metas al utilizar 
sus recursos e insumos al máximo sin generar un sobre costo en ello, por lo tanto, 
la productividad requiere tanto de eficacia y eficiencia para los logros de los 
objetivos de manera eficiente. (Robbins y Judge, 2013) 
Entre los factores que establecen el nivel de productividad alcanzado por 
una empresa, se destaca el talento humano, y son los individuos quienes en última 
instancia realizan los procesos y juegan un papel importante en todas las 
actividades  y operaciones que la entidad realiza con la finalidad de alcanzar los 
objetivos establecidos (Fontalvo et al, 2017) por otro lado, la productividad de las 
máquinas y equipos está relacionada con sus características técnicas, por lo que 
es necesario tener en cuenta los factores que afectan a los recursos humanos y 
trabajadores.. (Koontz, Weinrich, & Cannice, 2012)  
(Robbins y Judge, 2013) menciona que la eficiencia y eficacia siempre 
estarán relacionadas con la productividad. (a) Eficiencia: Es la obtención de los 




Es el interés por lograr los objetivos deseados en los exactos tiempos, este 
conllevará a la utilización de mayores recursos a los planificados en un primer 
momento. 
(Ouchi, 1982), La teoría z es de origen japones y lo que indica que el trabajo 
en equipo traerá como una consecuencia elevar la productividad de la organización, 
la teoría en si trata de como dirigir personas y no maquinaria tecnológica, en la 
teoría z no se habla de una desnaturalización del ser humano al trabajar en una 
empresa más el contrario busca crear vínculos entre compañeros aumentando la 
autoestima de los mismos y su comunicación como trabajadores; la teoría tiene 
carácter democrático y se basa en el hecho que los seres humanos generan 
vínculos al trabajar en equipo, al estar en un trabajo estable y ser competentes de 
participar en las decisiones esto conllevara un mejor rendimiento de los 





3.1. Tipo y diseño de investigación 
La investigación tuvo un enfoque cuantitativo; La recopilación de 
datos se utilizó para probar hipótesis, formar modelos de comportamiento y 
probar teorías a través de mediciones numéricas y análisis estadísticos. 
(Sampieri et al, 2006) 
La investigación es de tipo correlacional, debido a que se buscó 
teóricamente y estadísticamente la relación entre las variables en desarrollo 
a través de un proceso determinante de asociatividad. (Hernandez, 2014) 
En el estudio se empleó el diseño No experimental, Transversal, 
correlacional, porque no se manipulará sujetos ni variables, el investigador 
no intervendrá en el estudio (Creswell, 2016) 
Figura 1  







3.2. Variables y Operacionalización 
Variable1: Satisfacción Iaboral 
(Locke, 1976) Define la satisfacción laboral como un estado 
emocional positivo o placentero de la percepción subjetiva de las 
experiencias laborales del sujeto. 
Dónde 
M = 30 trabajadores de la entidad. 
V1= Satisfacción Iaboral. 
V2= Productividad. 




Variable 2: Productividad 
La productividad es el nivel de análisis más elevado en el 
comportamiento organizacional, por lo tanto, una empresa es productiva si 
logra sus metas al utilizar sus recursos e insumos al máximo sin generar un 
sobre costo en ello, por lo tanto, la productividad requiere tanto de eficacia y 
eficiencia para los logros de los objetivos de manera eficiente. (Robbins y 
Judge, 2013) 
3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 
La población es un conjunto de grupos que gestiona o cuentan con 
propiedades en común. (Andia, 2017) , La investigación tiene una población 
de 30 trabajadores administrativos entre ellos 20 hombres y 10 mujeres 
pertenecientes a la municipalidad distrital de Nanchoc. Por tanto, se puede 
decir que la población fue una observación global de sujetos agrupados por 
un rasgo común (Scott, 2021) 
Criterios de inclusión. Serán tomarán todos los trabajadores mayores 
a tres meses trabajando en la entidad así mismo los trabajadores CAS de la 
Municipalidad  
Criterios de exclusión: los Trabajadores menores a un mes trabajando 
en la institución no serán parte del estudio, así como los trabajadores que 
presente un proceso judicial activo en contra de la municipalidad. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recoIección de datos 
En la investigación se utilizó la técnica de censo porque admitió 
recabar la información de todos los integrantes de la población Se desarrolla 
en la obtención de información sobre una realidad en sí de acuerdo a las 
variables de estudio (Hernandez, 2014) 
El cuestionario es el instrumento que se utilizó, para lo cual se 
generaron dos versiones una para cada variable de estudio. Estas 
herramientas fueron revisadas y validadas por expertos cuya experiencia 




válido hace referencia al grado en que una medición o estudio logra una 
conclusión correcta (Gonzales-Baltazar et al, 2010). 
Para establecer la confianza de los instrumentos se logró mediante la 
ejecución de una prueba piloto donde intervinieron 25 participantes que 
colaboraron con el estudio y cuyas respuestas fueron analizadas utilizando 
el alfa de Cronbach, el cual es considerado un estimador de consistencia 
interna para medidas cuantitativas, siendo uno de los índices estadísticos 
más (Viladrich & et, 2017), los resultados obtenidos fueron los siguientes; el 
cuestionario de la variable Satisfacción laboral un valor de 0.795 y el de la 
variable productividad el valor de 0.757.(Anexo 04) 
3.5. Procedimientos 
El primer paso se realizó mediante una recopilación exhaustiva de 
datos  y fuentes que permitieron establecer un panorama para la 
contrastación con las variables y lo cual dio lugar la generación de 
instrumentos que posteriormente fueron validados contactar , se solicitó la 
autorización debida para recabar la información, luego al ya contar con la 
autorización por parte de la institución, fueron aplicados los dos 
cuestionarios de 20 ítems cada uno a los 30 servidores de la municipalidad 
distrital de Nanchoc, estos cuestionarios, medidos en escala Likert (de 1 a 
5), se aplicaron cuestionarios de manera física y virtual mediante formularios 
de Google con una duración de 20 minutos como tiempo máximo.  Con el 
propósito es recabar información de los colaboradores 
3.6. Método de análisis de datos 
Posteriormente de realizar la aplicación de instrumentos los datos 
recolectados fueron registrados en un Excel, luego de ello se procedió a 
ordenar y tabular los datos para poderlos ingresar al programa spss 26 lo 
que permitió ordenar los datos para realizar la visualización de los mismos a 
través de tablas y figuras lo cual permitieron obtener una mejor visión del 
comportamiento de los datos a través de un diagrama de dispersión. 
También, se llevó acabo la prueba de normalidad y la de correlación se 




estadística descriptiva permitió conocer la relación entre las variables 
estudiadas satisfacción laboral y productividad de los trabajadores de la 
municipalidad distrital de Nanchoc.  
3.7. Aspectos éticos 
Los principios éticos que respaldan a las investigaciones deben 
aplicarse con un enfoque integral y totalizante, De ahí la responsabilidad del 
investigador sobre la exigencia ética fundamental; Por eso, la libertad del 
investigador no es absoluta (Hoyos, 2000) 
Los aspectos éticos tomados en cuenta y las acciones que se tomarán 
para afirmar esta apreciación fueron: (a) Consentimiento informado: los 
participantes debieron aceptar ser informantes, conociendo su contribución 
y responsabilidades. b) Confidencialidad: garantizar la salvaguarda de los 
datos personas que participan en la (c) Veracidad: la información presentada 
fue veraz. (d) Originalidad: las fuentes académicas han sido citadas para 






Tabla 1  
Satisfacción Iaboral y sus dimensiones de los trabajadores de la 







Trabajadores % Trabajadores % Trabajadores % 
Inadecuado 11 37% 11 37% 11 37% 
Regular 9 30% 9 30% 13 43% 
Adecuado 10 33% 10 33% 6 20% 
Total 30 100% 30 100% 30 100% 
 
 Los resultados muestran que la satisfacción laboral; en la dimensión de 
condiciones para trabajar el 37% (11) de los trabajadores opinan que es 
inadecuado, en tanto que el 33% (10) es adecuado y el 30% (9) indican que es 
regular. En la dimensión políticas administrativas el 37% (11) indican que es 
inadecuado, mientras que el 33% (10) es adecuado y el 30% (9) indican que es 
regular. En la dimensión relaciones laborales el 43% (13) es regular, por tanto, el 
37% (11) indican que es inadecuado y el 20% (6) indican que es adecuado.  
Figura 2 










De los 30 colaboradores, se halló que el 40% (12) opinan que la satisfacción 
laboral en la municipalidad distrital de Nanchoc es inadecuado, mientras que el 30% 
(9) manifiestan que es regular y el 30% (9) es adecuado. 
Tabla 2 
Productividad y sus dimensiones de los coIaboradores de la Municipalidad 




Trabajadores % Trabajadores % 
Baja 10 33% 13 43% 
Regular 12 40% 8 27% 
Ideal 8 27% 9 30% 
Total 30 100% 30 100% 
 
Se observa por las respuestas obtenidas sobre la variable productividad, 
según la dimensión eficiencia el 40% (12) de los colaboradores se auto califico 
como de nivel regular, un 33% (10) lo hizo como nivel bajo y un 27% (8) como de 
nivel ideal; en la dimensión de eficacia un 43% (13) de los colaboradores 
consideraron estar en un nivel bajo, el 30% (9) en un nivel ideal y un 27% (8) en un 
nivel regular. 
Figura3 










 De los 30 trabajadores se halló que el 43% (13) tienen una productividad 
baja, mientras que el 30% (9) tiene una productividad ideal y el 27% (8) restante 
tiene una productividad regular.  
Figura 4 
Diagrama de Dispersión de Satisfacción Laboral y Productividad. 
 La ecuación de regresión es y = 0,8333 * x + 15. Esto indica una relación 
lineal directa entre variable, es decir, que a medida que mejore la satisfacción 
laboral y la productividad de los trabajadores de la municipalidad distrital de 
Nanchoc, será más satisfactoria. 
  
Tabla 3 
Valores de la ecuación de la recta 
Coeficientes del modelo 
lineal de la relación 
Coeficientes no estandarizados 
B Desv. Error 
(Constante) 19.619 4.709 
Satisfacción Laboral 0.822 0.079 
Con los datos mostrados obtenemos la ecuación de la recta como 
productividad = 19.619 + 0,822 Satisfacción laboral. Esto significa que en 
condiciones normales se podría esperar que la puntuación de productividad tenga 




laboral se obtiene un aumento de 0,822 en productividad con desv. Error de 0.079 
en su cálculo. 
Prueba de NormaIidad. 
H0: La distribución de las frecuencias de las variabIes presenta una 
distribución normal. 
H1: La distribución de las frecuencias de las variabIes no presenta una 
distribución normal 
Tabla 4 




Estadístico gl Sig. 
Satisfacción Laboral ,975 30 ,689 
Productividad ,946 30 ,129 
 Dado el volumen de población que fue de 30 trabajadores, se consideró la 
opción de Shapiro – WiIk. En el análisis se determinó que la variable satisfacción 
laboral es normal, porque el grado de significancia fue 0,689 y siendo mayor al 0.05 
conlleva aceptar la hipótesis nula porque sigue una distribución normal, rechazando 
la hipótesis alterna. 
 Asimismo, teniendo en cuenta los datos recabados se confirmó que la 
probabilidad que la variable de Productividad sea normal según Shapiro – Wilk, lo 
cual permitió aceptar la hipótesis nula ya que la variable presenta una distribución 
normal debido que el nivel de significancia es 0,129 siendo mayor al 0.05, 
conllevando a aplicar el coeficiente rho spearman. 
Prueba de hipótesis  
H1: Existe relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los 





H0: No existe relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nanchoc, San Miguel, Cajamarca, 
2021. 
Tabla 5 
Correlación de Satisfacción Laboral y Productividad 













 Sig. (bilateral)  ,000 
 N 30 30 
 Productividad Correlación de 
correlación 
,855** 1,000 
 Sig. (bilateral) ,000  
 N 30 30 
 
 
Según los datos recabados se analizó la correlación entre las variables, 
encontrando un nivel de significancia de 0.000, siendo este valor menor al 0.05 del 
alfa, por tanto, se rechazó la hipótesis nula aceptándose la hipótesis alterna. 
Lográndose así verificar que existe relación entre las variables satisfacción laboral 
y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nanchoc, San 









Los resultados recabados a través la aplicación del cuestionario a los 
trabajadores de la municipalidad distrital de Nanchoc, los cuales fueron sometidos 
al criterio de expertos, los cuales observaron y dieron por valida su aplicación, así 
mismo el análisis de confiabilidad fue probado por medio del alfa de Cronbach, en 
el cual se obtuvo los siguientes resultados 0,795 y 0,757 para la variable de 
satisfacción laboral y productividad. 
Respecto a la población estudiada, esta estuvo conformada por 30 
trabajadores, los cuales conforman el grupo humano de las diferentes áreas de 
trabajo tanto administrativa como operaria en la entidad. En lo referente a la variable 
satisfacción laboral, se indica que el 40% (12) del total califica su satisfacción como 
regular, un 30 % (9) lo evaluó como inadecuado y el otro 30% (9) como adecuado. 
Por lo que se deja notar que los servidores no se encuentran satisfechos en su 
totalidad con la gestión que se realiza en la entidad. 
Con respecto de las dimensiones asignadas a la primera variable 
satisfacción laboral se puedo apreciar que en la dimensión condiciones para 
trabajar, el 37% (11) se califica en un nivel inadecuado, el 33%(10) en un nivel 
adecuado y el 30%(9) en un nivel regular; la dimensión políticas administrativas , el 
37%(11) lo clasifica en un nivel inadecuado, el 33%(10)  en un nivel adecuado y 
30%(9) en un nivel regular, y la dimensión relaciones laborales el 43%(13) lo ubica 
en nivel regular , el 37%(11) en un nivel inadecuado y el 20%(6) en un nivel 
adecuado. Lo que explica la problemática indicada al iniciar este estudio la cual 
consiste a los constante reclamos debido a la baja remuneración que percibe los 
trabajadores que insuficiente para cubrir sus gastos básicos como lo son la 
alimentación, educación, salud.  
Estos resultados presentan similitud con el estudio realizado por, (González, 
2018) el cual analizo la satisfacción laboral y su impacto en la productividad laboral, 
y consideraron que están estrechamente relacionado las variables, así mismo pudo 
determinar que el 52,69% alcanzo un nivel moderado de satisfacción laboral, el 
41,54% están en un nivel bajo y el 5,77% en un nivel alto, por lo que se puede 




A nivel de inferencia, p = 0.000, donde (p <0.05), y el coeficiente de correlación es 
0.992, Por otro lado, (Damian Martinez, 2016), desarrolla un estudio descriptivo con 
el objetivo de medir la satisfacción laboral de los colaboradores, teniendo como 
muestra 162 trabajadores de Electro Oriente, sede Iquitos; en el cual halló que el 
salario es importante para la satisfacción de los colaboradores, estableció que el 
grado de satisfacción laboral es “Medio” en un 58.64%. Por lo que propone que al 
trabajador se le debe evaluar constantemente, para hallar los puntos débiles y 
fuertes, y que lleven a implementar políticas tendientes a mejorarla, procurando la 
mayor eficiencia en el desarrollo de su trabajo.  
Sin embargo, se puede establecer que la investigación difiere con lo 
expuesto por (Calderon Cobon, 2016) debido a que en su investigación “Nivel de 
satisfacción laboral que poseen los trabajadores de las unidades administrativas de 
la Municipalidad de Huehuetenango” determina que existe una satisfacción laboral 
alta esto fue determinado mediante un test de satisfacción laboral, en donde los 
encuestados indicaron que en un 40% estar totalmente  satisfecho con su trabajo y 
también un 60% manifestó estar satisfecho con su empleo, ninguno demostró 
insatisfacción laboral.  
Los resultados derivados de la investigación se pueden relacionar con la 
teoría de Adams; donde se establece que la satisfacción Laboral depende de las 
condiciones en las que labora un empleado; En esta teoría predomina los factores 
que debe considerar todo trabajador como lo es los insumos, los resultados, la 
persona comparable y la equidad – desigualdad. Siendo prioritario instituir ciertas 
estrategias que permitan a los colaboradores sentirse apreciados de acuerdo a los 
insumos que se les pueda entregar de acuerdo a la labor que realiza; en 
consideración a los resultados que pueda obtener como pago, reconocimiento, o 
alguna motivación; siendo el mismo el que efectúa la comparación con otras 
personas que se desempeñan en las mismas funciones ya sea en la misma 
empresa o institución y establece la igualdad o desigualdad. (Veytia Bucheli at al, 
2019),  Por lo que es necesario tomar acciones que con lleven a realizar un cambio 
por el bienestar del trabajador como de su empleador y por qué no decir la empresa 
misma ya que tendrán mejor productividad laboral; pero ello dependerá del valor 




con la Teoría del ajuste en el trabajo. ha sido certificada como la teoría más tomada 
en cuenta en lo que respecta al respeto de las necesidades de los colaboradores, 
esta se basa exclusivamente entre la relación existente entre el ambiente y el 
individuo, para el caso de ambiente laboral el mantener esta correspondencia es 
una constante dinámica denominada ajuste del trabajo, la satisfacción no se genera 
de forma exclusiva del nivel en que las necesidad son cubiertas no como estas son 
atendidas por la entidad, de las necesidades, los valores se desprenden tres 
variables dependiente como lo son la satisfacción laboral del colaborador, los 
resultados obtenidos y la permanencia en la entidad, las variable independientes 
como destrezas y habilidades profesionales, los requisitos de un puesto laboral en 
específico. (Yeli, 2016) 
Así mismo (Locke, 1976). Define la satisfacción laboral como “un estado 
emocional positivo o placentero de la percepción subjetiva de las experiencias 
laborales del sujeto". la satisfacción en el trabajo se genera de la presencia de una 
relación entre los valores y las necesidades de cada individuo, así como los valores 
que pueden ser logrados a través a la realización de alguna tarea. 
Respecto a los resultados obtenidos de la variable productividad se recoge 
que el 43% (13) calificaron la variable como bajo, un 30% (9) los considera un nivel 
ideal y el 27% (8) lo considera un nivel normal, esto conlleva a la conclusión que la 
productividad de la entidad no se encuentra en un nivel adecuado. 
En cuanto dimensiones de la variable productividad, se tiene que el 40% (12) 
de los trabajadores censados, manifiestan que la dimensión eficiencia se ubica en 
un nivel regular, el 33% (10) en un nivel bajo y el 27% (8) en un nivel ideal, la 
dimensión eficacia el 43%(13) los clasifica en un nivel bajo, el 30%(9) en un nivel 
ideal y el 27%(8) en un nivel regular y con lo indicado se puede llegar a la conclusión 
que la productividad de la entidad ha ido reduciéndose significativamente que no 
se realizan las tareas con la rapidez estimada y con un sobre costo constante. 
Los resultados se contrastaron con lo indicado por  (Yeren Gomez, 2016), 
quien busco establecer la relación entre la satisfacción de los trabajadores y su 
producción en Klaus S.A. Para eso se aplicó un cuestionario a cuarenta empleados, 




de los colaboradores, un bajo nivel del 25% y un nivel intermedio del 55%.  Lo cual 
deja notar que si bien el nivel de la productividad no es del todo bajo si es necesario 
mejorarla   
Asimismo guardan relación con lo mencionado por (Martinez Peralta, 2020), 
en su investigación realizada tuvo como eje el establecer la relación entre las 
variables de satisfacción laboral y la productividad con una población conformada 
por 81 personas se pudo determinar que solo un 9% de los participantes se 
encuentra a veces satisfechos laboralmente y que 54% casi siempre y un 37% 
siempre, así mismo la variable productividad el 72% casi siempre es productivo , 
un 21% siempre es productivo y un 1% a veces es productivo; por tal motivo se 
establece que presentó relación significativa de grado moderado entre satisfacción 
laboral y productividad de los colaboradores (p<0.05, rho=0.415).Así mismo estos 
resultados también guardan relación por lo expuesto (StudyMoose, 2016) donde se 
deja en manifiesto que para incrementar la productividad de cualquier equipo de 
trabajo debemos tener en cuenta lo siguiente. La planificación. Hoy en día, las 
compañías buscan un empleado independiente y con capacidad de planificar su 
horario y la priorizar sus tareas. Ser organizado, tener la capacidad de elaborar 
listas de labores y cumplirlas, anticipar las posibles demoras en las fechas de 
entrega y ser participe en la programación de los proyectos es una característica 
que reclutadores de profesionales buscan por otro lado  
En relación a la Variable Productividad es menester nombrar a Tom Peters; 
quien manifiesta que “Las empresas que están en lo más alto de la excelencia 
poseen una filosofía muy enraizada que nos dice: respetemos al trabajador; 
convirtamos a los colaboradores en ganadores; permitamos que surjan; tratemos a 
las personas como adultos responsables” (Zamorano, 2018). 
Los resultados se contrastaron con la teoría Z donde se menciona que el 
trabajar en equipo no llevara a generar una mayor productividad, esta teoría se 
desarrolla directamente en cómo administrar a las personas. Por ende, los 
trabajadores no se deshumanizan para poder cumplir con las metas establecidas 
por la entidad en la cual se desenvuelven. El humanizar las circunstancias en el 




empleados, la teoría plantea que la productividad se relaciona con la estructura 
social y que las compañías deberán adoptar una cultura para que la satisfacción 
profesional del servidor sea óptima y no se vea disminuido su desempeño.  
Finalmente (Robbins y Judge, 2013) mencionó que la productividad es el 
nivel de análisis más elevado en el comportamiento empresarial, por tanto, una 
empresa es productiva si logra sus metas al utilizar sus recursos e insumos al 
máximo sin generar un sobre costo en ello, por ende, la productividad necesita tanto 
de eficacia y eficiencia para cumplir con los objetivos. 
 Cabe precisar que los dos factores expuestos por Herzberg están 
relacionados a la satisfacción y la productividad, concordando con la investigación 
realizada, donde se sustenta su teoría de las múltiples necesidades humanas, 
enfoque orientado hacia el interior; Herzberg basa su teoría en el ambiente externo 
y en el trabajo del individuo, enfoque orientado hacia el exterior. (Herzberg, 1959) 
estos dos factores como los son los a) Higiénicos o extrínsecos que se encuentran 
en las condiciones ambientales, la remuneración, los beneficios legales, las 
políticas internas de trabajo entre otras, a su vez estas corresponden al enfoque 
ambiental y constituyen los factores que las entidades han utilizado en tiempos 
pasados para lograr la motivación de los colaboradores. No obstante, los factores 
higiénicos disponen de una capacidad muy limitada para intervenir en la 
satisfacción. Si estos factores son estupendos, absolutamente evitan la 
insatisfacción, su influencia en el comportamiento no logra elevar la satisfacción de 
manera duradera y sustancial. b) Factores motivacionales o extrínsecos. Están 
ligadas directamente a las funciones que el individuo desarrolla al interior de la 
entidad y estas generan en el colaborado una satisfacción más prolongada y que 
se ve reflejada en un aumento significativo de la productividad llegando a 
observarse niveles que superan a los normalmente registrados. En términos de 
motivación las emociones que determinan la realización, crecimiento, 
reconocimiento profesional, que se obtiene de la ejecución de tareas, elevaran de 
manera sustancial, por esta razón que los factores expuestos son denominados 




De manera general, el grado de la productividad de los colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de Nanchoc se relaciona con la satisfacción laboral. Los 
servidores en ocasiones siguen los procedimientos establecidos por la 
Municipalidad con el fin de conseguir las metas establecidas. Los colaboradores 
demuestran estar predispuestos para realizar labores extras en su puesto de 
trabajo o en otras actividades. Asimismo, los servidores demuestran y manifiestan 
su deseo por mejorar, pero mucho depende del empleador en este caso el alcalde 
de la Municipalidad Distrital de Nanchoc.  
Finalmente se puede establecer que en la investigación se verificó que existe 
relación entre las variables satisfacción laboral y la productividad de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nanchoc, provincia de San Miguel de 


















1. La satisfacción laboral es considerada como inadecuado por un 40% (12) 
de los servidores, en un nivel regular con un 30% (9) al igual que el nivel 
adecuado, está determinado por tres dimensiones cuyos mayores 
porcentajes indican que la dimensión condiciones para trabajar, lo 
califica en un nivel bajo (37%), la dimensión políticas administrativas, lo 
clasifica en un nivel bajo (37%) y la dimensión relaciones laborales en 
un nivel regular (43%); puesto que los colaboradores consideran que la 
entidad no se identifican con ellos generando una gran insatisfacción. 
2. Con respecto a la Productividad el 43% (13) considera que esta en un 
nivel bajo, en un nivel ideal el 30% (9) y en un nivel regular el 27% (8), 
una de las razones es que el personal no realiza los procesos dentro de 
los plazos estimados. La variable está conformada por dos dimensiones 
los cuales, el mayor porcentaje indican que la dimensión eficiencia, lo 
califican en un nivel regular (40%), la dimensión eficacia en un nivel bajo 
(43%). 
3. Con un nivel de 95% de confianza se logró determinar la presencia de 
relación entre las variables satisfacción laboral y productividad de los 
colaboradores de la municipalidad distrital de Nanchoc, la misma que fue 
directa e intensa según el cálculo de correlación de Spearman cuyo valor 






1. A la gerencia de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de 
Nanchoc se recomienda, mejorar el nivel de satisfacción de los 
colaboradores mediante la entrega de equipos y herramientas 
actualizadas (computadoras, mobiliario, servicio de internet), así como 
evitar demoras en el pago de los haberes del personal, buscando así 
que el trabajador se identifique con la institución.  
2. A la Municipalidad Distrital de Nanchoc, se recomienda establecer tareas 
que vayan de acuerdo a las habilidades y capacidades de los servidores, 
lo que permitirá realizar una mejor evaluación del desempeño por parte 
de la gerencia de RR. HH de acuerdo a las funciones estipuladas en el 
MOF. 
3. Es necesario fomentar la idónea comunicación entre los colaboradores 
y los superiores, optando por una comunicación vertical, que permita que 
la información que se genere sea de conocimiento de todas las áreas de 
trabajo por medio de sus jefes superiores de acuerdo al MOF y CAP de 
la institución. 
4. A la gerencia de la Municipalidad Distrital de Nanchoc, mejorar el nivel 
de la productividad de los colaboradores mediante la ejecución de 
capacitaciones estipuladas en el PDP y su respectiva retroalimentación 
con las diferentes áreas, lo que permitirá el cumplimiento de las metas 
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La distribución física del ambiente está de acuerdo a las disposiciones de 
distanciamiento establecidas por el Ministerio de salud 
Mi entidad brinda oportunamente los elementos de bioseguridad para el desarrollo 
de las labores 
Motivacional
es 
Recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus compañeros y jefes 
Me hacen sentir que la tarea que realizó es tan valiosa como cualquier otra 





El salario recibido es justo en relación a mi trabajo y esfuerzo 
Me encuentro satisfecho con el salario de las horas extras 
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas. 
Seguridad 
en el trabajo 
La Municipalidad capacita en normas y protocolos de bioseguridad 
Tengo la cultura de seguir los protocolos de bioseguridad adecuadamente 
Ascenso 





















Considero que tengo oportunidad de ascender dentro de la institución 
Capacitació
n 
Recibo la formación necesaria para desempeñar correctamente mi trabajo 






La relación con mis compañeros de trabajo es abierta 
Solemos colaborar entre los colaboradores el cumplimento de las metas o tareas 
Con el jefe 
El trato recibido por parte de mi jefe inmediato es equitativo 
Mi jefe toma en cuenta mis aportes para la realización del trabajo 
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l, por lo tanto, 
una empresa 
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Los equipos tecnológicos brindados por la institución minimizan errores en el trabajo 
Orientación 
 al objetivo 
Demuestro esfuerzo al realizar mi trabajo, minimizando errores del mismo 
Sigo los procesos establecidos por la institución con el fin de lograr su objetivo 
cumplimiento 
Cumplo con los trabajos encomendados optimizando los recursos brindados 
Resuelvo con suficiencia las labores encomendadas con el menor costo posible 
Tiempos  
Simplifico los procesos de manera que se obtenga los mismos resultados en menor 
tiempo 
Alcanzo las metas propuestas en el menor tiempo posible 









El conocimiento que poseo me permite cumplir con mis actividades laborales 
Las habilidades desarrolladas durante mi vida profesional me permiten alcanzar los 
objetivos laborales demandados 
Mi disposición para esforzarme y conseguir las metas que mi puesto demanda es 
sólida 
Autogestión 
Soy capaz para decidir cómo actuar ante una situación problemática en el trabajo 
Puedo de manera independiente decidir la forma en el desarrollo y cumplo los 























Utilizo de manera adecuada los recursos brindados 
Identifico de manera clara las tareas y objetivos 
Puedo enfocarme en el desarrollo de procesos vitales para la organización 
Poseo la capacidad para identificar las actividades críticas que generan valor para el 
cumplimiento de las metas 
Trabajo en 
equipo 
Puedo Coordinar con mis superiores el trabajo sin inconvenientes 
Puedo desenvolverme sin problemas en equipos dinámicos 
38 
Anexo 2: Instrumentos de Recolección de Datos 
Instrumento 1: Cuestionario Satisfacción Laboral 
Estimado Colaborador(a): 
A continuación, se presenta un conjunto de ítems sobre la satisfacción laboral en 
cual será desarrollado con fines académicos. 
El desarrollo del cuestionario será de manera anónima, es decir no se tendrá en 
cuenta los nombres y apellidos del trabajador 
Escala de Medición 
Totalmente en 
desacuerdo 
Desacuerdo Indeciso De acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
1 2 3 4 5 
Nº ÍTEMS 
ESCALA DE VALORACIÓN
1 2 3 4 5 
1 El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus tareas 
2 La distribución física del ambiente está de acuerdo a las disposiciones de 
distanciamiento establecidas por el Ministerio de salud 
3 Mi entidad brinda oportunamente los elementos de bioseguridad para el desarrollo 
de las labores 
4 Recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus compañeros y jefes 
5 Me hacen sentir que la tarea que realizó es tan valiosa como cualquier otra 
6 Recibo estímulos en reconocimiento a las tareas que realizo 
7 El salario recibido es justo en relación a mi trabajo y esfuerzo 
8 Me encuentro satisfecho con el salario de las horas extras 
9 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas. 
10 La Municipalidad capacita en normas y protocolos de bioseguridad 
11 Tengo la cultura de seguir los protocolos de bioseguridad adecuadamente 
12 Siento que tengo oportunidades en el trabajo para aprender 
13 Considero que tengo oportunidad de ascender dentro de la institución 
14 Recibo la formación necesaria para desempeñar correctamente mi trabajo 
15 La capacitación que recibo es actualizada a las tendencias de mi labor 
16 La relación con mis compañeros de trabajo es abierta 
17 Solemos colaborar entre los colaboradores el cumplimento de las metas o tareas 
18 El trato recibido por parte de mi jefe inmediato es equitativo 
19 Mi jefe toma en cuenta mis aportes para la realización del trabajo 













Adecuado 66 - 100 
Regular 56 - 65 







Dimensiones Niveles  Puntajes Brutos 
Condiciones para 
Trabajar 
Adecuado 22 - 30 
Regular 18 - 21 
Inadecuado 6 - 17 
Políticas 
Administrativas 
Adecuado 28 - 45 
Regular 25 - 27 
Inadecuado 9 - 24 
Relaciones 
Laborales 
Adecuado 17 - 25 
Regular 14 - 16 














Instrumento 2: Cuestionario de Productividad 
Estimado Colaborador(a): 
A continuación, se presenta un conjunto de ítems sobre la productividad en cual 
será desarrollado con fines académicos. 
El desarrollo del cuestionario será de manera anónima, es decir no se tendrá en 
cuenta los nombres y apellidos del trabajador 
Escala de Medición 
Totalmente en 
desacuerdo 
Desacuerdo Indeciso De acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 




1 2 3 4 5 
1 Utilizo las herramientas y materiales de la institución con la finalidad de 
agilizar mi trabajo 
     
2 Los equipos tecnológicos brindados por la institución minimizan errores 
en el trabajo 
     
3 Demuestro esfuerzo al realizar mi trabajo, minimizando errores del 
mismo 
     
4 Sigo los procesos establecidos por la institución con el fin de lograr su 
objetivo 
     
5 Cumplo con los trabajos encomendados optimizando los recursos 
brindando 
     
6 Resuelvo con suficiencia las labores encomendadas con el menor 
costo posible 
     
7 Simplifico los procesos de manera que se obtenga los mismos 
resultados en menor tiempo 
     
8 Alcanzo las metas propuestas en el menor tiempo posible      
9 Distribuyo mi tiempo y esfuerzo de manera que consigo los objetivos. 
     
10 El conocimiento que poseo me permite cumplir con mis actividades 
laborales 
     
11 Las habilidades desarrolladas durante mi vida profesional me permiten 
alcanzar los objetivos laborales demandados 
     
12 Mi disposición para esforzarme y conseguir las metas que mi puesto 
demanda es sólida 
     
13 Soy capaz para decidir cómo actuar ante una situación problemática 
en el trabajo 
     
14 Puedo de manera independiente decidir la forma en el desarrollo y 
cumplo los objetivos de la organización 
     
15 Utilizo de manera adecuada los recursos brindados 
     
16 
Identifico de manera clara las tareas y objetivos 
     
17 Puedo enfocarme en el desarrollo de procesos vitales para la 
organización 
     
18 Poseo la capacidad para identificar las actividades críticas que 
generan valor para el cumplimiento de las metas 
     
19 
Puedo Coordinar con mis superiores el trabajo sin inconvenientes 
     
20 
Puedo desenvolverme sin problemas en equipos dinámicos 












Niveles Puntuaciones Brutas 
Ideal 74 - 100 
Regular 66 - 73 







Dimensiones Niveles Puntajes Brutos 
Eficiencia 
Ideal 36 - 45 
Regular 31 - 35 
Bajo 9 - 30 
Eficacia 
Ideal 39 - 55 
Regular 35 - 38 










Anexo 3: Ficha de validación por expertos 








































































































































Anexo 4:  Confiabilidad Del Instrumento 
El instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con 
la finalidad de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la 
investigación. 
La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento 
“Satisfacción laboral y productividad de los trabajadores de la municipalidad distrital 
de Nanchoc, San miguel, Cajamarca, 2021.” fue el Alfa de Cronbach, proceso que 
se basa en el análisis de la consistencia interna y que fue seleccionado teniendo 
como base las características de la investigación. 
 Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 < r 
< 1, “El instrumento se puede considerar confiable”. 
Confiabilidad del Cuestionario para evaluar la variable Satisfacción 
laboral. 
Análisis del Alfa de Cronbach 
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del análisis de la confiabilidad 
calculado a través del coeficiente de Alfa de Cronbach 
 











,795 ,785 20 
 
Tal como se observa, el cuestionario elaborado por el investigador para 
evaluar la satisfacción laboral de la municipalidad distrital de Nanchoc ha obtenido 
un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.795 y de 0.785 si se tipifican los resultados, 





Análisis de Indicadores 
Con la intención de analizar más en detalle lo obtenido por el estadístico anterior 
se elaboraron otros indicadores de confiabilidad para el instrumento. 
Estadísticas de elemento 
 Media Desv. Desviación N 
El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus tareas 3,96 ,735 25 
La distribución física del ambiente está de acuerdo a las disposiciones 
de distanciamiento establecidas por el Ministerio de salud 
4,00 ,707 25 
Mi entidad brinda oportunamente los elementos de bioseguridad para 
el desarrollo de las labores 
4,08 ,702 25 
Recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus 
compañeros y jefes 
3,00 ,816 25 
Me hacen sentir que la tarea que realizó es tan valiosa como cualquier 
otra 
3,52 ,963 25 
Recibo estímulos en reconocimiento a las tareas que realizo 3,20 1,190 25 
El salario recibido es justo en relación a mi trabajo y esfuerzo 3,76 ,723 25 
Me encuentro satisfecho con el salario de las horas extras 2,68 1,030 25 
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas. 3,48 ,823 25 
La Municipalidad capacita en normas y protocolos de bioseguridad 3,84 ,746 25 
Tengo la cultura de seguir los protocolos de bioseguridad 
adecuadamente 
4,04 ,676 25 
Siento que tengo oportunidades en el trabajo para aprender 2,80 ,913 25 
Considero que tengo oportunidad de ascender dentro de la institución 2,68 1,069 25 
Recibo la formación necesaria para desempeñar correctamente mi 
trabajo 
3,36 ,757 25 
La capacitación que recibo es actualizada a las tendencias de mi labor 3,08 1,256 25 
La relación con mis compañeros de trabajo es abierta 3,56 ,870 25 
Solemos colaborar entre los colaboradores el cumplimento de las 
metas o tareas 
2,52 ,918 25 
El trato recibido por parte de mi jefe inmediato es equitativo 3,04 ,978 25 
Mi jefe toma en cuenta mis aportes para la realización del trabajo 3,12 1,054 25 
Cuando se plantea un cambio, mi jefe nos motiva a comprometernos 
y participar activamente 








































































































































































El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus tareas 63,64 62,240 ,350 ,717 ,787 
La distribución física del ambiente está de acuerdo a las 
disposiciones de distanciamiento establecidas por el 
Ministerio de salud 
63,60 65,917 ,036 ,615 ,801 
Mi entidad brinda oportunamente los elementos de 
bioseguridad para el desarrollo de las labores 
63,52 63,760 ,230 ,456 ,792 
Recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus 
compañeros y jefes 
64,60 57,750 ,678 ,884 ,768 
Me hacen sentir que la tarea que realizó es tan valiosa como 
cualquier otra 
64,08 58,660 ,491 ,851 ,777 
Recibo estímulos en reconocimiento a las tareas que realizo 64,40 56,750 ,483 ,854 ,777 
El salario recibido es justo en relación a mi trabajo y esfuerzo 63,84 63,557 ,239 ,785 ,792 
Me encuentro satisfecho con el salario de las horas extras 64,92 64,160 ,098 ,797 ,803 
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas. 64,12 62,360 ,292 ,798 ,790 
La Municipalidad capacita en normas y protocolos de 
bioseguridad 
63,76 64,273 ,167 ,813 ,796 
Tengo la cultura de seguir los protocolos de bioseguridad 
adecuadamente 
63,56 63,757 ,243 ,886 ,792 
Siento que tengo oportunidades en el trabajo para aprender 64,80 65,667 ,023 ,592 ,806 
Considero que tengo oportunidad de ascender dentro de la 
institución 
64,92 61,577 ,245 ,730 ,794 
Recibo la formación necesaria para desempeñar 
correctamente mi trabajo 
64,24 60,857 ,457 ,837 ,781 
La capacitación que recibo es actualizada a las tendencias 
de mi labor 
64,52 53,010 ,670 ,915 ,761 
La relación con mis compañeros de trabajo es abierta 64,04 59,873 ,461 ,788 ,780 
Solemos colaborar entre los colaboradores el cumplimento 
de las metas o tareas 
65,08 63,327 ,182 ,629 ,796 
El trato recibido por parte de mi jefe inmediato es equitativo 64,56 58,673 ,481 ,841 ,778 
Mi jefe toma en cuenta mis aportes para la realización del 
trabajo 
64,48 53,093 ,823 ,906 ,752 
Cuando se plantea un cambio, mi jefe nos motiva a 
comprometernos y participar activamente 






La Tabla x muestra la correlación exacta entre cada ítem y el Total de la 
escala, así como la influencia de su eliminación en la confiabilidad total del 
instrumento. De esta manera podemos darnos cuenta de los errores y posibles 
modificaciones que son necesarias en la estructura del instrumento de medición 
bajo estudio. 
Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.795, podemos 
señalar que se ha hallado algo poco común y que habla muy bien de la 
homogeneidad, y confiabilidad del instrumento, y es que todos los ítems 
conformantes del instrumento tienen una presencia importante para con el 
instrumento global. 
Así podemos decir que el I2: “La distribución física del ambiente está de 
acuerdo a las disposiciones de distanciamiento establecidas por ministerio 
de salud” presenta una correlación positiva baja de 0.36 para con el instrumento 
Total y que su eliminación elevaría la varianza explicada de los resultados 
obtenidos en el Test hasta 65.917 %, mientras que el valor del Alpha se mantendría 
incrementaría 0.801 
El I8: “Me encuentro satisfecho con el salario de las horas extras”, 
presenta una correlación positiva baja de 0.098 para con el instrumento Total y que 
su eliminación elevaría la varianza explicada de los resultados obtenidos en el Test 
hasta 64.160%, mientras que el valor del Alpha se mantendría prácticamente igual 
0.803. 
El I5: “Siento que tengo oportunidades en el trabajo para aprender”, presenta una 
correlación positiva baja de 0.023 para con el instrumento Total y que su eliminación 
elevaría la varianza explicada de los resultados obtenidos en el Test hasta 
65.667%, mientras que el valor del Alpha no sufriría casi cambio 0.806.  
Los resultados anteriores sugieren una revisión posterior de algunas 
preguntas, pero a nivel global su aplicación es más que pertinente al obtenerse una 





Confiabilidad del Cuestionario para evaluar la variable productividad. 
Análisis del Alfa de Cronbach 
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del análisis de confiabilidad, 
calculado a través del Coeficiente Alfa de Cronbach. 
 
 











,757 ,749 20 
 
 
Tal como se observa, el cuestionario elaborado por el investigador para 
evaluar la Productividad de los trabajadores de la municipalidad distrital de Nanchoc 
ha obtenido un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.757 y de 0.749 si se tipifican 












Análisis de Indicadores 
Con la intención de analizar más en detalle lo obtenido por el estadístico anterior 
se le abordaron otros indicadores de confiabilidad para el instrumento. 




Utilizo las herramientas y materiales de la institución con la finalidad de agilizar 
mi trabajo 
4,12 ,726 25 
Los equipos tecnológicos brindados por la institución minimizan errores en el 
trabajo 
4,48 ,586 25 
Demuestro esfuerzo al realizar mi trabajo, minimizando errores del mismo 4,52 ,510 25 
Sigo los procesos establecidos por la institución con el fin de lograr su objetivo 3,72 ,980 25 
Cumplo con los trabajos encomendados optimizando los recursos brindados 4,36 ,490 25 
Resuelvo con suficiencia las labores encomendadas con el menor costo 
posible 
4,20 ,707 25 
Simplifico los procesos de manera que se obtenga los mismos resultados en 
menor tiempo 
3,72 ,891 25 
Alcanzo las metas propuestas en el menor tiempo posible 3,92 ,812 25 
Distribuyo mi tiempo y esfuerzo de manera que consigo los objetivos. 3,88 ,600 25 
El conocimiento que poseo me permite cumplir con mis actividades laborales 4,16 ,624 25 
Las habilidades desarrolladas durante mi vida profesional me permiten 
alcanzar los objetivos laborales demandados 
3,72 ,792 25 
Mi disposición para esforzarme y conseguir las metas que mi puesto demanda 
es sólida 
2,60 ,764 25 
Soy capaz para decidir cómo actuar ante una situación problemática en el 
trabajo 
2,88 1,166 25 
Puedo de manera independiente decidir la forma en el desarrollo y cumplo los 
objetivos de la organización 
3,24 ,970 25 
Utilizo de manera adecuada los recursos brindados 3,80 ,913 25 
Identifico de manera clara las tareas y objetivos 3,76 ,970 25 
Puedo enfocarme en el desarrollo de procesos vitales para la organización 3,68 1,069 25 
Poseo la capacidad para identificar las actividades críticas que generan valor 
para el cumplimiento de las metas 
3,48 ,714 25 
Puedo Coordinar con mis superiores el trabajo sin inconvenientes 3,20 1,190 25 





Estadísticas de total de elemento 
 
Media de 























Utilizo las herramientas y materiales de la 
institución con la finalidad de agilizar mi trabajo 
71,40 48,833 ,097 ,893 ,762 
Los equipos tecnológicos brindados por la 
institución minimizan errores en el trabajo 
71,04 48,123 ,231 ,925 ,753 
Demuestro esfuerzo al realizar mi trabajo, 
minimizando errores del mismo 
71,00 46,250 ,553 ,886 ,739 
Sigo los procesos establecidos por la institución 
con el fin de lograr su objetivo 
71,80 46,833 ,190 ,880 ,759 
Cumplo con los trabajos encomendados 
optimizando los recursos brindados 
71,16 48,307 ,264 ,953 ,752 
Resuelvo con suficiencia las labores 
encomendadas con el menor costo posible 
71,32 44,310 ,588 ,832 ,731 
Simplifico los procesos de manera que se 
obtenga los mismos resultados en menor tiempo 
71,80 46,333 ,265 ,896 ,752 
Alcanzo las metas propuestas en el menor 
tiempo posible 
71,60 43,750 ,552 ,881 ,731 
Distribuyo mi tiempo y esfuerzo de manera que 
consigo los objetivos. 
71,64 49,407 ,068 ,895 ,761 
El conocimiento que poseo me permite cumplir 
con mis actividades laborales 
71,36 49,907 ,005 ,956 ,765 
Las habilidades desarrolladas durante mi vida 
profesional me permiten alcanzar los objetivos 
laborales demandados 
71,80 48,750 ,087 ,923 ,763 
Mi disposición para esforzarme y conseguir las 
metas que mi puesto demanda es sólida 
72,92 47,827 ,183 ,840 ,757 
Soy capaz para decidir cómo actuar ante una 
situación problemática en el trabajo 
72,64 45,490 ,222 ,960 ,759 
Puedo de manera independiente decidir la forma 
en el desarrollo y cumplo los objetivos de la 
organización 
72,28 41,377 ,644 ,984 ,719 
Utilizo de manera adecuada los recursos 
brindados 
71,72 40,793 ,748 ,961 ,711 
Identifico de manera clara las tareas y objetivos 
71,76 41,773 ,609 ,871 ,722 
Puedo enfocarme en el desarrollo de procesos 
vitales para la organización 
71,84 43,973 ,369 ,944 ,744 
Poseo la capacidad para identificar las 
actividades críticas que generan valor para el 
cumplimiento de las metas 
72,04 49,207 ,063 ,898 ,763 
Puedo Coordinar con mis superiores el trabajo 
sin inconvenientes 
72,32 40,560 ,552 ,926 ,725 
Puedo desenvolverme sin problemas en equipos 
dinámicos 






La Tabla x muestra la correlación exacta entre cada ítem y el Total de la escala, 
así como la influencia de su eliminación en la confiabilidad total del instrumento. De 
esta manera podemos darnos cuenta de los errores y posibles modificaciones que son 
necesarias en la estructura del instrumento de medición bajo estudio. 
Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.757, podemos señalar 
que se ha hallado algo poco común y que habla muy bien de la homogeneidad, y 
confiabilidad del instrumento, y es que todos los ítems conformantes del instrumento 
tienen una presencia importante para con el instrumento global. 
Así podemos decir que el I10: “El conocimiento que poseo me permite 
cumplir con mis actividades laborales” presenta una correlación positiva baja de 
0.005 para con el instrumento Total y que su eliminación elevaría la varianza explicada 
de los resultados obtenidos en el Test hasta 49.907%, mientras que el valor del Alpha 
se mantendría casi igual 0.765 
El I9: “Distribuyo mi tiempo y esfuerzo de manera que consigo los 
objetivos.”, presenta una correlación positiva baja de 0.074 para con el instrumento 
Total y que su eliminación elevaría la varianza explicada de los resultados obtenidos 
en el Test hasta 148.83%, mientras que el valor del Alpha se mantendría prácticamente 
igual 0.83. 
Los resultados anteriores sugieren una revisión posterior de algunas preguntas, pero 







Anexo 4: Matriz de consistencia 
 
TITULO: La satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores de la 
municipalidad distrital de Nanchoc, San Miguel, Cajamarca, 2021 
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Anexo 5: Resultados 
Tabla 6 
Satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de 
Nanchoc 
 
 Satisfacción Laboral 
Colaborador % 
Inadecuado    12 40% 
Regular   9 30% 
Adecuado 9 30% 
Total 30 100,0% 
 
De 30 colaboradores, se halló que el 40 % (12) opinan que la satisfacción 
laboral es inadecuada, mientras que el 30% (9) opinan que la satisfacción laboral 
es adecuada y el 30% (9) restante considera que es regular 
Tabla 7 
Productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nanchoc. 
 Productividad 
Colaborador % 
Bajo    13 43% 
Regular   8 27% 
Ideal 9 30% 
Total 30 100,0% 
De 30 colaboradores, se halló que el 43 % (13) opinan que la productividad 
es inadecuada, mientras que el 30% (9) opinan que la satisfacción laboral es 





Satisfacción laboral y sus dimensiones de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Nanchoc 
 
Figura 6 
Productividad y sus dimensiones de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Nanchoc 
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